





HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
4.1. PT. Telkomsel Branch Malang 
4.1.1. Sejarah Perusahaan 
PT. Telkomsel adalah anak perusahaan dari PT. Telkom Indonesia dengan 
kepemilikan saham sebesar 65% dan Singapore Telecom dengan nilai saham 35%  
PT. Telkomsel berdiri pada Tanggal 26 Mei 1995 di Jakarta. Perusahaan ini 
perusahaan yang bergerak di bidang operator komunikasi seluler dengan frekuensi 
jaringan 900/1800. Pada Tahun 1996 PT. Telkomsel membangun  Branch lain 
yang tersebar diseluruh di Indonesia termasuk Branch Malang. PT. Telkomsel 
Branch Malang berada di JL. Letjen S. Parman No.47 Belimbing.  Produk yang 
dijual yaitu kartu Halo, kartu Simpati, kartu As dan T-cash (E-money).  






Sumber: PT. Telkomsel, 2017. 
Lingkaran Elips Horizontal yang membelah persegi enam merah  
melambangkan perusahaan telekomunikasi dalam negri (PT.Telkom). Sedangkan 
lingkaran elips vertikal, melambangkan perusahaan  telekomunikasi (PT. Telkom) 
sebagai “The Founding Father”. Persegi enam berwarna Merah, melambangkan 
sikap berani dan siap menatap masa depan. Persegi enam berwarna abu-abu 
kehitaman melambangkan Telkomsel selalu siap mengayomi dan memenuhi 




kesejukan luwes, dan fleksibel. Pertemuan dua lingkaran berwarna putih di atas 
persegi enam berwarna merah melambangkan bentuk huruf “t” awal kata 
telkomsel. Warna putih pada huruf “t” bermakna keterbukaan, dan transparansi. 
4.1.3.    Visi 
Menjadi penyedia layanan dan solusi gaya hidup digital mobile kelas 
dunia yang terpercaya. 
4.1.4.    Misi  
Memberikan layanan dan solusi digital mobile yang melebihi ekspektasi 
para pengguna, menciptakan nilai lebih bagi para pemegang saham serta 
mendukung pertumbuhan ekonomi bangsa. 
4.1.5.    Struktur Organisasi PT. Telkomsel Branch Malang 
  Gambar 4.2 
Struktur Organisasi PT. Telkomsel Branch Malang
 
           





4.1.6.   Deskripsi Pekerjaan 
 Berikut adalah deskripsi pekerjaan (job description) karyawan di PT. Telkomsel 
Branch Malang: 
1. Head of Branch 
a. Pemimpin tertinggi di Branch Malang yang menetapkan langkah utama 
dalam melaksanakan kebijakan dan tujuan perusahaan. 
b. Menyetujui dan menandatangani dokumen penting yang terkait dengan 
perusahaan. 
c. Bertanggungjawab atas seluruh kegiatan operasional perusahaan. 
d. Memastikan terpenuhinya pencapaian target penjualan. 
2. Head of SOO (Sales Outlet Operation) 
a. Bertanggungjawab terhadap program Telkomsel dan pembinaan outlet. 
b. Bertanggungjawab terhadap penjualan produk Telkomsel. 
c. Membuat program-program untuk penjualan (sales) dan pendapatan 
(revenue). 
3. Staf SOO (Sales Outlet Operation) 
a. Menjual Produk-Produk Telkomsel. 
b. Menjalankan program-program penjualan. 
4. Admin SOO (Sales Outlet Operation) 
a. Mencatat hasil penjualan dari departemen SOO. 
5. Head of CSC (Community and Segmentation Customer) 
a. Bertanggungjawab terhadap komunitas, penjualan dan revenue. 





6. Staf CSC (Community and Segmentation Customer) 
a. Mengadakan event-event untuk para komunitas di Malang. 
b. Menjual produk-produk Telkomsel. 
7. Admin CSC (Community and Segmentation Customer) 
a. Membuat laporan pertanggungjawaban event yang diselenggarakan divisi 
CSC. 
b. Mencatat hasil penjualan dan pendapatan yang diterima divisi CSC. 
8. Head of HRD (Human Resources Departement) 
a.   Membuat keputusan untuk menerima karyawan baru. 
b.   Mengontrol kinerja karyawan. 
c. Melakukan Penilaian Kinerja karyawan. 
   9.  Staf HRD (Human Resources Departement) 
a. Membuat absensi Karyawan. 
b. Membuat anggaran gaji karayawan. 
10. Admin HRD (Human Resources Departement) 
a. Merekapitulasi Absensi Karyawan. 
b. Membuat daftar lembur karyawan. 
11. Head of SHOP (Service Handle Operation Post) 
a. Bertanggungjawab dalam pelayanan konsumen. 
b. Bertanggungjawab terkait Komplain dari konsumen. 
12. Staf SHOP (Service Handle Operation Post) 






13. Admin SHOP (Service Handle Operation Post) 
a. Membuat laporan seluruh transaksi dikasir, keluhan konsumen di 
Customer Service dan tindakan yang dilakukan bagian Quickly Service 
melalui Personal Assistan. 
14. Kasir  
a. Melayani top-up T-CASH (e-money). 
b. Mencatat transaksi T-CASH. 
15. Customer Service 
a. Menjual Produk Telkomsel. 
b. Memperbaiki kerusakan atau kehilangan produk. 
c. Meng upgrade kartu 3G ke 4G. 
d. Melayani perubahan kartu prabayar (Simpati dan AS) menjadi kartu 
pascabayar (Halo). 
16. Quickly Service 
a. Meng upgrade kartu 3G ke 4G. 
17. Personal Assistant 
a. Menyiapkan fisik kartu perdana untuk penggantian kartu baik. dari 
upgrade jaringan 3G ke 4G atau dari kartu prabayar ke pascabayar. 
18. Head of Finance 
a. Mengatur keuangan perusahaan. 
b. Menyediakan fasilitas kantor. 
19. Staf Finance 
a. Membuat tagihan bulanan (listrik dan air ). 




c. Mencairkan gaji karyawan. 
20. Admin Finance 
a.    Mencatat seluruh transaksi yang ada di perusahaan. 
b. Menerima tagihan dari pihak luar. 
Tabel 4.1  
Jumlah Karyawan Berdasarkan Bagian 
No Bagian Jumlah 
1 Head of Branch 1 
2 Head of SOO 1 
3 Staf SOO 4 
4 Admin SOO 1 
5 Head of CSC 1 
6 Staf CSC 4 
7 Admin CSC 2 
8 Head of HRD 1 
9 Staf HRD 2 
10 Admin HRD 1 
11 Head Of SHOP 1 
12 Staf SHOP 4 
13 Admin SHOP 2 
14 Kasir 2 
15 Customer service 18 
16 Quickly Service 1 
17 Personal Assistan 1 
18 Head of Finance 1 
19 Staf Finance 1 
20 Admin Finance 1 
Jumlah karyawan  50 






4.1.7.  Produk 
      Berikut adalah produk yang dijual PT. Telkomsel Branch malang: 
a. Kartu Halo: Kartu Pascabayar. 
b. Kartu Simpati dan AS: Kartu Prabayar. 
c. T-cash: E-money dari telkomsel yang bisa digunakan sebagai alat pembayaran 
terhadap perusahan yang sudah bekerja sama. 
4.2. Karakteristik Responden  
    Dari data primer yang telah dikumpulkan terkait informasi karyawan PT 
Telkomsel Branch Malang. Karakteristik responden berjumlah 50  orang yaitu: 
Tabel 4.2  
Karakteristik Responden 
No Jenis Kelamin Banyaknya 
Responden 
Persentase 
1.  Laki-laki 27 54% 
2.  Perempuan 23 46% 
Jumlah    
No Usia Banyaknya 
Responden 
Persentase 
1 20-25 27 54% 
2 26-35 14 28% 
3 36-45 8 16% 
4 46-55 1 2% 
5 >55 0 0% 
Jumlah  50 100% 
No Tingkat Pendidikan Banyaknya 
Responden 
Persentase 
1 SMA 1 2% 
2 S1 49 98% 
3 S2 0 0% 
Jumlah  50 100% 
No Masa Kerja Banyaknya 
Responden 
Persentase 
1 1-2 Tahun 18 36% 
2 2,1-5 Tahun 16 32% 
3 5,1-10 Tahun 7 14% 
4 10,1-20 Tahun 8 16% 
5 >20 Tahun 1 2% 
Jumlah  50 100% 




4.2.1.   Jenis Kelamin 
Berdasarkan tabel 4.2 tentang jenis kelamin dapat dilihat bahwa jumlah 
responden laki-laki sebesar 54%, dan responden perempuan sebesar  46%.  
Perbandingan Jumlah karyawan yang hampir sama antara laki-laki dan perempuan 
dapat diartikan bahwa  PT. Telkomsel tidak mengkhususkan jenis kelamin 
tertentu untuk mengisi posisi/jabatan diperusahaan.  
4.2.2.    Usia Responden 
 Mengacu pada tabel 4.2 yaitu bagian tabel usia dapat dilihat bahwa 
responden paling banyak berusia 20-35 tahun (termasuk kategori usia produktif) 
dengan persentase 82%. Usia dapat menentukan bagaimana produktivitas 
seseorang. Dengan banyaknya jumlah karyawan yang produktif maka 
produktivitas perusahaan akan tinggi.  
4.2.3.   Tingkat Pendidikan  
            Tingkat pendidikan responden  (tabel 4.2) menyatakan bahwa paling 
banyak adalah lulusan S1 dengan persentase 98%, karena sebagian besar 
kualifikasi pekerjaan diperusahaan mensyaratkan harus memiliki pendidikan S1. 
Kemudian jumlah responden dengan lulusan SMA memiliki persentase 2%, 
karena sebagian kecil kualifikasi pekerjaan diperusahaan mensyaratkan memiliki 
pendidikan SMA. 
4.2.4.   Masa Kerja Karyawan 
             Dari tabel 4.2 tentang masa kerja karyawan dapat dilihat bahwa responden 
paling banyak memiliki masa kerja 1-5 tahun dengan persentase 68%. Hal ini 
disebabkan karena sebagian besar karyawan masih muda yaitu berumur 20-25 




4.3. Uji Validitas dan Reliabilitas 
          Sebelum melakukan analisis data, terlebih dulu melakukan uji validitas dan 
reliabilitas item-item pernyataan yang berada pada kuesioner untuk menguji 
apakah item-item tersebut sudah valid dan reliabel untuk digunakan di dalam 
penelitian ini. 
4.3.1.  Uji Validitas 
           Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
suatu kuesioner. Suatu kuesioner dinyatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner  
mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut 
(Ghozali, 2011, p. 52). Pada penelitian ini menggunakan item dalam bentuk 
pernyataan sebagai alat untuk mengukur jawaban dari  Responden. Item kuesioner 
yang valid memiliki validitas yang tinggi. Sedangkan item kuesioner yang kurang 
valid berarti memiliki validitas yang rendah.   
Uji validitas dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan bantuan 
program SPSS versi 16. Dari hasil SPSS, akan diketahui data itu valid atau tidak. 
Bila r hitung > r tabel maka item pernyataan pada kuesioner dinyatakan valid. 
Sedangkan bila r hitung < r tabel maka item pernyataan pada kuesioner 
dinyatakan tidak valid. Nilai r tabel dapat diperoleh dari derajat kebebasan 
(degree of dreedom= df). Rumus df (degree of freedom) dalam penelitian yaitu df 
= n - 2. Maka df = 50 – 2 = 48. Dengan df 48 diperoleh r tabel sebesar 0,278. 







              Tabel 4.3 
Hasil Uji Validitas 






Kuantitas 1 0,861 0,278 Valid 
2 0,778 0,278 Valid 
Kualitas 3 0,762 0,278 Valid 
4 0,731 0,278 Valid 
5 0,715 0,278 Valid 
Ketepatan 
Waktu 
6 0,724 0,278 Valid 
7 0,812 0,278 Valid 









8 0,678 0,278 Valid 
9 0,773 0,278 Valid 
Penilai 10 0,662 0,278 Valid 
11 0,699 0,278 Valid 
Standar Kinerja 12 0,737 0,278 Valid 
13 0,703 0,278 Valid 
Jangka  Waktu 
  
14 0,697 0,278 Valid 
15 0,565 0,278 Valid 














16 0,752 0,278 Valid 
17 0,690 0,278 Valid 
18 0,583 0,278 Valid 
Kebutuhan Rasa 
Aman 
19 0,648 0,278 Valid 
20 0,709 0,278 Valid 
21 0,759 0,278 Valid 
Kebutuhan 
Sosial 
22 0,722 0,278 Valid 
23 0,759 0,278 Valid 




25 0,627 0,278 Valid 
26 0,811 0,278 Valid 
27 0,726 0,278 Valid 
Kebutuhan 
Aktualisasi Diri 
28 0,729 0,278 Valid 
29 0,704 0,278 Valid 
          Sumber: Data primer diolah, 2017.  
         Dari tabel 4.3 tersebut dapat dilihat r hitung lebih besar dari pada r tabel 
sehingga dapat disimpulkan seluruh item pertanyaan valid. Dengan demikian 
intrumen tersebut di atas dapat digunakan untuk mengukur variabel penilaian 




4.3.2.    Uji Reliabilitas 
             Uji Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuisioner yang 
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuisioner dinyatakan 
reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten 
atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali,  2011, p. 47). 
            Hasil Uji Reliabilitas pada penelitian ini adalah sebagai berikut:  
Tabel 4.4  
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Koefisien Alpha Ket 
Penilaian Kinerja (X) 0,841 Reliabel 
Motivasi Kerja(Z) 0,923 Reliabel 
Kinerja karyawan (Y) 0,885 Reliabel 
              Sumber: Data Primer diolah, 2017. 
          Berdasarkan tabel 4.4 Dapat diketahui bahwa seluruh variabel memiliki 
nilai cronbach alpha lebih besar dari 0,70, sehingga dapat disimpulkan instrumen 
pernyataan dalam penelitian ini reliabel. 
4.4.    Hasil Analisis Data 
          Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis deskriptif 
jawaban reponden dari hasil penyebaran kuesioner. Selain itu penelitian ini juga 
menggunakan teknik analisis jalur (path analysis) untuk menguji hipotesis. 
Teknik untuk mengumpulkan data pada penelitian ini menggunakan skala likert 
dengan skor 1-5. 
Tabel skor skala likert dapat ditentukan jarak intervalnya (kelasnya) 
dengan rumus                    (Widoyoko, 2014, p. 238). 
Berdasarkan rentang skor skala likert, dapat ditentukan interval dari masing 
masing kelas adalah sebagai berikut: 
 






Skor Skala Likert 
Interval Keterangan 
1,00 - 1,80 Sangat Rendah 
1,81 - 2,60 Rendah 
2,61 – 3,40 Cukup 
3,41 - 4,20 Tinggi 
4,21 – 5,00 Sangat Tinggi 
Sumber: Data Sekunder, tahun 2017. 
 
4.4.1.  Analisis Data Deskriptif 
     A. Variabel Kinerja Karyawan  
Variabel kinerja karyawan (Y) merupakan variabel dependen yang diukur 
dengan menggunakan skala likert. Kinerja karyawan diukur dengan 7 pernyataan. 
Distribusi frekuensi dari masing-masing item sebagai berikut: 
Tabel 4.6 
Distribusi Frekuensi Variabel Kinerja Karyawan 




Indikator Item STS TS N S SS 
Nilai Nilai   
1 2 3 4 5     
Kuantitas 
Y1 0 5 9 31 5 186 3,72 
Y2 0 3 11 31 5 188 3,76 
Nilai rata-rata/mean indikator kuantitas 3,74 
 Y3 0 3 9 33 5 190 3,80 
 
Y4 0 2 11 32 3 180 3,60 
Kualitas Y5 0 3 18 27 2 178 3,56 
Nilai rata-rata/mean indikator kualitas 3,65 
Ketepatan Waktu 
Y6 0 6 10 32 2 180 3,60 
Y7 0 4 12 31 3 183 3,60 
Nilai rata-rata/mean indikator ketepatan waktu 3,60 
Nilai Rata-Rata Variabel Kinerja Karyawan 3,66 




Tabel 4.6 menjelaskan mengenai penghitungan distribusi frekuensi 
item pengukuran variabel Y (kinerja karyawan). Berdasarkan tabel tersebut 
nilai rata-rata untuk kinerja karyawan tinggi yaitu 3,66.  
Nilai rata-rata tertinggi terdapat pada indikator kuantitas yaitu 3,74. 
Indikator kuantitas yaitu jumlah keluaran yang harus diselesaikan. Hal ini 
dapat diartikan bahwa target yang telah ditetapkan perusahaan dapat dicapai 
oleh karyawan.  Sedangkan nilai rata-rata terendah  terdapat pada indikator 
ketepatan waktu yaitu 3,60, namun nilai tersebut masih termasuk kategori 
tinggi. Indikator ketepatan waktu yaitu ketepatan waktu dalam menyelesaikan 
tugas. Sehingga dapat diartikan bahwa karyawan telah menyelesaikan tugas 
dengan tepat waktu. 
Kemudian untuk nilai rata-rata item kuesioner yang tertinggi terdapat 
item Y3 yaitu  sebesar 3,80. Item Y3 yaitu karyawan sudah memiliki 
pengetahuan untuk menyelesaikan pekerjaannya. Hal ini dapat diartikan bahwa 
karyawan telah mengetahui cara menyelesaikan pekerjaannya. Sedangkan nilai 
rata-rata item kuesioner yang terendah terletak pada item Y5 yaitu 3,56, namun 
nilai tersebut masih termasuk kategori tinggi. Item Y5 yaitu karyawan jarang 
mengalami kesalahan dalam menyelesaikan pekerjaannya. Sehingga dapat 
diartikan bahwa tingkat kesalahan kerja yang dilakukan oleh karyawan rendah. 
B. Variabel Penilaian Kinerja Karyawan 
Variabel penilaian kinerja karyawan (X) merupakan variabel independen 
yang diukur menggunakan skala likert lima poin. Penilaian kinerja karyawan 
diukur dengan menggunakan 8 item pernyataan. Distribusi frekuensi masing-




Tabel 4.7  
Distribusi Frekuensi Variabel Penilaian Kinerja Karyawan 













      
Metode Penilaian 
X1 0 4  13  31 2 181 3,62 




32 1 179 3,58 
   
Nilai rata-rata/mean indikator metode penilaian 3,60 
Penilai 
X3 0 2  11  30 7 192 3,84 




34 3 188 3,76 
   
Nilai rata-rata/mean indikator penilai 3,80 
Standar Kinerja 
X5 0 1  11  34 4 191 3,82 




31 5 189 3,78 
   
Nilai rata-rata/mean indikator Standar Kinerja 3,80 
Jangka Waktu 
X7 0 2  12  33 3 187 3,74 




28 4 176 3,52 
   
Nilai rata-rata/mean indikator jangka waktu 3,63 
Nilai Rata-Rata Variabel Penilaian Kinerja Karyawan  3,70 
 Sumber: Data primer diolah,  2017. 
Tabel 4.7 menjelaskan mengenai rekapitulasi distribusi frekuensi item 
pengukuran variabel X (penilaian kinerja karyawan). Berdasarkan tabel tersebut 
nilai rata-rata untuk variabel penilaian kinerja karyawan termasuk tinggi yaitu 
3,70. 
Nilai rata-rata tertinggi terdapat pada indikator penilai dan standar kinerja 
yaitu 3,80. Indikator penilai yaitu mengenai orang yang melakukan penilaian. Hal 
ini dapat diartikan bahwa orang yang melakukan penilaian sudah tepat karena 
penilaian kinerja langsung dilakukan oleh  pemimpin/ kepala divisi. Sedangkan 
indikator standar kinerja yaitu tingkat yang diharapkan dari kinerja. Dari hasil 




Telkomsel Branch sudah sesuai dengan job description dari masing-masing 
karyawan. 
Nilai rata-rata terendah terdapat pada indikator metode penilaian yaitu 
3,60, namun nilai tersebut masih termasuk kategori tinggi. Indikator metode 
penilaian yaitu cara untuk melakukan penilaian. Berdasarkan hasil wawancara 
dengan karyawan PT. Telkomsel Branch Malang, metode penilaian kinerja yang 
digunakan yaitu metode skala penilaian. Karyawan menganggap bahwa metode 
tersebut sudah tepat untuk digunakan. 
Kemudian untuk nilai rata-rata item kuesioner yang tertinggi terdapat item 
X3 yaitu  sebesar 3,84. Item X3 yaitu penilai mengerti pekerjaan karyawan yang 
harus dinilai. Dapat diartikan bahwa tingkat pemahaman penilai terhadap 
pekerjaan karyawan tinggi. 
Sedangkan nilai rata-rata item kuesioner yang terendah  terletak pada item 
X8 yaitu 3,52, namun nilai tersebut masih termasuk kategori tinggi. Item X8 yaitu 
pelaksanaan penilaian sudah sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan. Sehingga 
dapat diartikan karyawan setuju bahwa pelaksanaan penilaian kinerja pada PT. 
Telkomsel Branch sudah tepat waktu. 
C.  Variabel Motivasi Kerja 
Variabel motivasi kerja (Z) adalah variabel intervening yang diukur dengan 
skala likert. Motivasi kerja diukur dengan menggunakan 14 item pernyataan. 
Distribusi frekuensi masing-masing item pengukuran dalam variabel motivasi 







Distribusi Frekuensi  Variabel Motivasi Kerja 
    Jawaban   
Jumlah Rata-rata 












      
Kebutuhan 
Fisiologis 
Z1 0 1  11  28 10 167 3,34 




32 6 192 3,84 




21 3 164 3,28 
   
Nilai rata-rata/mean indikator kebutuhan fisiologis 3,49 
Kebutuhan 
Rasa Aman 
Z4 0 3  13  30 4 185 3,70 
Z5 0 8  17  21 4 171 3,42 
   
Nilai rata-rata/mean indikator kebutuhan rasa aman 3,56 
Kebutuhan 
Sosial 
Z6 0 4  4  33 9 197 3,94 








31 10 199 3,98 
   




Z9 0 4  7  34 5 156 3,12 




23 3 174 3,48 
  




28 5 185 3,70 
  




Z12 0 2  12  31 5 189 3,78 
Z13 0 6  15  27 2 175 3,50 
X14 0 5  16  28 1 175 3,50 
Nilai rata-rata/mean indikator kebutuhan aktualisasi diri 3,59 
Nilai Rata-Rata Variabel Motivasi Kerja 3,61 
              Sumber: Data Primer diolah, 2017. 
Tabel 4.8 menjelaskan mengenai rekapitulasi distribusi frekuensi item 
pengukuran variabel Z (motivasi kerja). Berdasarkan tabel tersebut nilai rata-rata 
untuk motivasi kerja termasuk tinggi yaitu 3,61. 
Nilai rata-rata tertinggi terdapat pada indikator kebutuhan sosial yaitu 




memiliki, penerimaan, dan persahabatan. Dari hasil tersebut dapat diartikan 
bahwa hubungan sosial terjalin dengan baik antar sesama karyawan.  Nilai rata-
rata terendah terdapat pada indikator kebutuhan penghargaan diri yaitu 3,43, 
namun nilai tersebut masih termasuk kategori tinggi. Indikator kebutuhan 
penghargaan diri yaitu terkait penghargaan, penghormatan dan pengakuan 
karyawan. Berdasarkan hasil wawancara dengan salah satu karyawan PT. 
Telkomsel Branch Malang, sebenarnya perusahaan telah menghargai dan 
mengakui prestasi dari para karyawan. Namun penghargaan dan pengakuan 
tersebut mayoritas ditujukan kelompok bukan terhadap masing-masing individu. 
Kemudian untuk nilai rata-rata item kuesioner yang tertinggi terdapat item 
Z7 dan Z8 yaitu  sebesar 3,94.  Item Z7 yaitu jalinan kekeluargan dan 
persahabatan terjalin dengan baik dengan rekan kerja. Sehingga dari hasil tersebut 
mengindikasikan didalam lingkungan kerja karyawan telah terjalin hubungan 
yang baik satu sama lain. Sedangkan Item Z8 yaitu suasana kerja yang baik antar 
rekan kerja. Nilai yang termasuk tinggi dapat diartikan bahwa jarang terjadi 
perselisihan dengan rekan kerja. Sedangkan nilai rata-rata item kuesioner yang 
terendah  terletak pada item Z9 yaitu  3,12, namun nilai tersebut masih termasuk 
kategori cukup. Item Z9 yaitu karyawan mendapat pengakuan akan prestasi. 
Berdasarkan hasil wawancara dengan salah satu karyawan PT. Telkomsel Branch 
Malang, pengakuan atas prestasi mayoritas ditujukan terhadap kelompok bukan 
terhadap individu.  
4.5. Analisis Jalur 
Pada penelitian ini, analisis jalur digunakan untuk menguji hipotesis yang 




motivasi kerja, dan kinerja karyawan). Ghozali (2011, p. 249) menyatakan bahwa 
analisis jalur adalah penggunaan analisis regresi untuk menaksir hubungan 
kausalitas antar variabel yang telah ditetapkan berdasarkan teori. Penelitian ini 
mencari tahu bagaimana pengaruh penilaian kinerja (X) terhadap kinerja 
karyawan (Y), pengaruh penilaian kinerja (X) terhadap motivasi kerja (Z), 
pengaruh motivasi kerja (Z) terhadap kinerja karyawan (Y) dan pengaruh 
penilaian kinerja (X) terhadap kinerja karyawan (Y) melalui motivasi kerja (Z). 
Pengolahan data dilakukan dengan menggunakan program SPSS versi 16. 
4.5.1. Hasil Kontribusi Model-1 (Pengaruh Variabel X terhadap Variabel Z) 
Tabel 4.9 
Pengaruh Variabel X terhadap Variabel Z 
Variabel Beta t hitung Sig t Ket 
X 0,835 10,504 0,000 Signifikan 
t tabel= 1,677 
R Square= 0,697 
 Sumber: Data primer diolah, 2017. 
a. Pengaruh langsung variabel (X) terhadap variabel (Z) sebesar 0,835 
b. Kontribusi penilaian  kinerja  (X)  mempengaruhi motivasi  kerja (Z) dapat 
dilihat dari nilai R Square yaitu sebesar = 0,697 = 69,7%. Sisanya sebesar 
0,303 = 30,3% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak bisa dijelaskan dalam 
penelitian. 
4.5.2. Hasil Kontribusi Model-2 (Pengaruh Variabel X dan Variabel Z  
terhadap Variabel Y) 
 Tabel 4.10  
 Pengaruh Variabel X dan Variabel Z terhadap Variabel Y 
Variabel Beta t hitung Sig t Ket 
X 0,452 2,896 0,006 Signifikan 
Z 0,391 2,508 0,016 Signifikan 
t tabel= 1,677 
R Square= 0,653 




a. Pengaruh langsung variabel X terhadap variabel Y sebesar 0,452. 
b. Pengaruh langsung variabel Z terhadap variabel Y sebesar 0,391. 
c. Pengaruh tidak langsung (melalui Z) dijelaskan sebagai berikut: 
 Pengaruh tidak langsung variabel X terhadap Y melalui Z = (0,835 x 
0,391) = 0,326.
d. Kontribusi Penilaian Kinerja (X) dan Motivasi Kerja (Z) yang 
mempengaruhi kinerja karyawan (Y) dapat dilihat dari nilai R Square 
yaitu sebesar 0,653 = 65,3%. Sisanya sebesar 34,7% akan dipengaruhi 
variabel lain yang tidak bisa dijelaskan dalam penelitian ini. 
  Dari kedua persamaan tersebut, diperoleh hasil analisis jalur (path 
analysis) secara keseluruhan, yaitu: 
     Gambar 4.3  






Sumber: Data primer diolah, 2017. 
     Tabel 4.11 
        Hasil Uji Hipotesis 
Pengaruh 
Variabel 
Pengaruh Kausal t 
Hitung 
Sig t Ket 
Langsung Tidak langsung 
(Melalui Z) 
X → Y 0,452 - 2,896 0,006 Signifikan 
X → Z 0,835 - 10,504 0,000 Signifikan 
Z → Y 0,391 - 2,508 0,016 Signifikan 
X→Z→Y - (0,835x0,391) 
= 0,326 
- - Signifikan 


















4.6. Pengujian Hipotesis 
Metode analisis yang digunakan untuk menguji hipotesis dalam penelitian 
ini adalah dengan menggunakan metode analisis jalur (path analysis) yang  
dihitung melalui program SPSS versi 16. Analisis jalur adalah analisis untuk 
mengetahui pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung antar variabel. Dasar 
yang digunakan untuk pengujian hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut: 
Ho diterima: variabel independen tidak berpengaruh terhadap variabel dependen. 
Ha diterima : variabel independen berpengaruh terhadap variabel dependen. 
1. Uji Pengaruh Langsung 
a. Hipotesis 1 
    Terdapat Pengaruh yang signifikan dari penilaian kinerja (X) terhadap 
kinerja karyawan (Y). Dari hasil uji statistik, penilaian kinerja karyawan (X) 
terhadap kinerja karyawan (Y) memiliki koefisien beta sebesar 0,452 dan nilai 
hasil uji t hitung sebesar 2,896 dengan nilai signifikan sebesar 0,006. Nilai hasil 
uji thitung lebih besar dari ttabel (2,896 > 1,677) dan nilai signifikan lebih kecil 
dari α = 0,1. Pengujian ini menunjukkan bahwa Ha diterima dan H0 ditolak 
sehingga dapat disimpulkan bahwa penilaian kinerja (X) berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan (Y). 
c. Hipotesis 2 
Terdapat pengaruh yang signifikan dari penilaian kinerja (X) terhadap 
motivasi kerja (Z). Dari hasil uji statistik, penilaian kinerja karyawan (X) terhadap 
motivasi kerja (Z) memiliki koefisien beta sebesar 0,835 dan nilai uji t sebesar 




dari  ttabel (10,504 > 1,677) dan nilai signifikan lebih kecil dari α = 0,1. Pengujian 
ini menunjukkan bahwa Ha diterima dan H0 ditolak sehingga dapat disimpulkan 
bahwa penilaian kinerja (X) berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja (Z). 
c. Hipotesis 3 
Terdapat pengaruh dari motiasi kerja karyawan (Z) terhadap kinerja 
karyawan (Y). Dari hasil uji statistik, Motivasi Kerja (Z) terhadap kinerja 
karyawan (Y) memiliki koefisien koefisien beta sebesar 0,391 dan nilai  uji t 
sebesar 2,508 dengan nilai signifikan sebesar 0,016. Nilai statistik uji thitung lebih 
besar dari ttabel (2,508 > 1,677) dan nilai signifikan lebih kecil dari α = 0,1. 
Pengujian ini menunjukkan bahwa Ha diterima dan H0 ditolak sehingga dapat 
disimpulkan bahwa motivasi kerja (Z) berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan (Y). 
2. Uji Pengaruh Tidak Langsung 
Terdapat pengaruh tidak langsung dari penilaian kinerja karyawan (X) 
terhadap kinerja karyawan (Y) melalui motivasi kerja (Z). Hal ini dikarenakan 
pengaruh variabel (X) terhadap variabel (Z) signifikan dan pengaruh variabel (Z) 
terhadap variabel (Y) signifikan. Kemudian nilai pengaruh tidak langsung antara 
penilaian kinerja karyawan (X) dengan kinerja karyawan (Y) melalui motivasi 
kerja (Z) diperoleh dari hasil kali antara pengaruh langsung penilaian kinerja 
karyawan (X) dengan motivasi kerja (Z) dan pengaruh langsung antara motivasi 
kerja (Z) dengan kinerja karyawan (Y), sehingga pengaruh tidak langsung sebesar 




Maka dengan demikian secara statistik H4 diterima, yang berarti hipotesa 
yang menyatakan bahwa variabel penilaian kinerja karyawan (X) berpengaruh 
secara tidak langsung terhadap variabel kinerja karyawan (Y) melalui variabel 
motivasi kerja (Z) dapat diterima dengan nilai pengaruh sebesar 0,326. 
4.7. Pembahasan Hasil Penelitian 
Dengan hasil analisis jalur (path analysis) yang telah dilakukan, maka hasil 
penelitian dapat diinterpretasikan sebagai berikut: 
1. Pengaruh Penilaian Kinerja Karyawan terhadap Kinerja Karyawan  
        Penilaian kinerja karyawan berpengaruh langsung terhadap kinerja 
karyawan. Pengujian hipotesis pertama menyatakan bahwa ada pengaruh 
yang signifikan dari penilaian kinerja karyawan terhadap kinerja karyawan. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan pendapat Dessler (2015, p. 290) yang 
menyatakan bahwa tujuan penilaian kinerja adalah untuk meningkatkan 
kinerja karyawan. Hal ini berarti pelaksanaan penilaian kinerja yang 
dilakukan oleh PT. Telkomsel Branch Malang memiliki keterkaitan yang 
erat dengan kinerja karyawan.  Semakin baik pelaksanaan penilaian kinerja 
maka kinerja karyawan juga akan semakin tinggi. Hasil penelitian ini 
mendukung penelitian terdahulu yang dilakukan Kumalasari (2007) yang 
menyatakan bahwa penilaian prestasi kerja berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Hasil penelitian ini berbeda dengan hasil penelitian 
terdahulu yang dilakukan oleh Aritonang (2011) yang menyatakan bahwa 
penilaian kinerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 




Berdasarkan analisis deskriptif kuesioner pada variabel penilaian 
kinerja, indikator yang memiliki nilai rata-rata tertinggi adalah indikator 
penilai. Merujuk pada hasil wawancara dengan salah satu karyawan, 
diperoleh informasi bahwa penilaian kinerja dilakukan secara langsung oleh 
pemimpin/ kepala divisi, sehingga penilai mengerti apa yang dikerjakan oleh 
karyawan. Selain indikator penilai, standar kinerja juga menjadi indikator 
yang memiliki nilai rata-rata tertinggi. Bedasarkan hasil wawancara dengan 
salah satu karyawan, standar kinerja sudah mengacu pada job description 
karyawan.  Penilaian kinerja secara langsung oleh pemimpin dan standar 
kinerja yang sudah tepat membuat para karyawan dapat bekerja dengan lebih 
baik. Hal ini menunjukkan adanya peningkatan kinerja karyawan 
dipengaruhi oleh faktor penilaian kinerja yang meliputi metode penilaian, 
penilai, standar kinerja dan jangka waktu penilaian. 
2. Pengaruh Penilaian Kinerja Karyawan terhadap Motivasi Kerja 
           Penilaian kinerja karyawan berpengaruh langsung terhadap motivasi 
kerja. Pengujian hipotesis kedua menyatakan bahwa ada pengaruh yang 
signifikan penilaian kinerja karyawan terhadap motivasi kerja. Hal ini 
menunjukkan bahwa penilaian kinerja yang dilaksanakan PT. Telkomsel 
Branch Malang dapat berpengaruh kepada Motivasi Kerjapara karyawan PT. 
Telkomsel Branch Malang. Hasil penelitian ini mendukung penelitian 
terdahulu yang dilakukan Oktaviani (2012) yang menyatakan bahwa 
penilaian prestasi kerja berpengaruh signifikan terhadap motivasi karyawan. 
Hal ini sejalan dengan pendapat Zainal (2015, p. 408) yang menyatakan 




meningkatkan motivasi. Sehingga semakin baik pelaksanaan penilaian 
kinerja maka tingkat motivasi kerja pada PT. Telkomsel Branch Malang juga 
akan semakin tinggi. Sebaliknya jika pelaksanaan penilaian kinerja buruk, 
maka tingkat motivasi kerja juga akan rendah. 
Berdasarkan hasil analisis deskriptif kuesioner pada variabel 
penilaian kinerja, indikator yang memiliki nilai rata-rata terendah adalah 
metode penilaian, namun nilai rata-rata nya masih termasuk dalam kategori 
tinggi. Merujuk pada hasil wawancara dengan salah satu karyawan, penilaian 
kinerja dilakukan dengan menggunakan metode skala penilaian. Metode 
tersebut sudah diterapkan dengan semestinya dan sesuai dengan bidang 
pekerjaan mereka sehingga membuat mereka termotivasi saat bekerja.  
3. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Motivasi Kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan.  
Pengujian hipotesis ketiga menyatakan bahwa ada pengaruh yang signifikan 
Motivasi Kerjaterhadap kinerja karyawan.  Hasil penelitian ini mendukung 
penelitian terdahulu yang dilakukan Subandrio (2013) yang menyatakan 
bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal 
ini sejalan dengan pendapat yang dikemukakan oleh Mathis dan Jackson 
(2006, p. 186) yang menyatakan bahwa salah satu faktor yang mempengaruhi 
kinerja karyawan adalah motivasi kerja. Semakin tinggi motivasi yang 
diberikan kepada karyawan maka akan semakin tinggi pula kinerja karyawan 
pada PT. Telkomsel Branch Malang. Sebaliknya jika motivasi yang diberikan 




Berdasarkan analisis deskriptif kuesioner pada variabel motivasi, 
indikator yang memiliki nilai rata-rata tertinggi adalah kebutuhan sosial. 
Merujuk pada hasil wawancara salah satu karyawan muda yang memiliki 
masa kerja 1-2 tahun, diperoleh informasi bahwa karyawan tersebut telah 
merasa diterima didalam pergaulan kantor walaupun dia masih muda dan 
tergolong karyawan baru. Hal tersebut membuat karyawan termotivasi untuk 
bekerja dengan lebih baik. Sehingga dapat diartikan bahwa adanya 
peningkatan kinerja karyawan dipengaruhi oleh faktor motivasi kerja mulai 
dari kebutuhan fisiologis, kebutuhan keamanan, kebutuhan sosial, kebutuhan 
penghargaan diri dan kebutuhan aktualisasi diri. 
4. Pengaruh Penilaian Kinerja Karyawan terhadap Kinerja Karyawan 
Melalui Motivasi Kerja 
Penilaian kinerja berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja 
karyawan melalui motivasi kerja. Pengujian hipotesis keempat menyatakan 
bahwa ada pengaruh tidak langsung yang signifikan penilaian kinerja 
karyawan terhadap kinerja  karyawan melalui motivasi kerja. Penilaian 
kinerja dapat menghasilkan umpan balik berupa motivasi kepada karyawan 
agar kinerjanya meningkat. Sehingga dalam hal ini dapat disimpulkan bahwa 
penilaian kinerja karyawan berpengaruh secara tidak langsung terhadap 
kinerja karyawan melalui motivasi kerja.  
Hasil penelitian ini mendukung penelitian terdahulu yang dilakukan 
oleh Aritonang (2011) yang menyatakan bahwa penilaian kinerja berpengaruh 
secara tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui variabel 




   4.8.    Implikasi Hasil Penelitian 
 Dari hasil penelitian, ada beberapa implikasi yang terkait dengan 
pengaruh penilaian kinerja karyawan terhadap Motivasi Kerjadan kinerja 
karyawan pada PT. Telkomsel Branch Malang. Implikasi dari hasil penelitian ini 
adalah sebagai berikut: 
1. Penilaian kinerja adalah salah satu kegiatan manajemen sumber daya 
manusia untuk mengevaluasi kinerja karyawan sesuai dengan standar kinerja. 
Penilaian kinerja sangat penting untuk dilakukan, karena dengan penilaian 
kinerja maka pemimpin/ kepala divisi selaku penilai dapat mengerti kinerja 
karyawan secara langsung. Dengan demikian maka pemimpin dapat 
memberikan umpan balik terkait kinerja karyawan. Maka dari itu perusahaan 
perlu untuk memperhatikan hal-hal yang terkait dengan penilaian kinerja 
seperti metode penilaian yaitu cara melakukan penilaian, penilai adalah 
orang yang melakukan penilaian, standar kinerja adalah tingkat yang 
diharapkan dari kinerja, dan jangka waktu penilaian adalah jangka waktu 
pelaksanaan penilaian. 
2. Motivasi adalah dorongan dalam diri individu untuk melakukan suatu 
kegaiatan demi mencapai suatu tujuan. Semakin tinggi motivasi yang 
dimiliki seseorang maka akan semakin semangat pula orang tersebut didalam 
bekerja. Sehingga penting bagi perusahaan untuk memperhatikan kebutuhan-
kebutuhan dari karyawan yang dapat meningkatkan motivasi karyawan, 
mulai dari kebutuhan fisiologis yaitu kebutuhan dasar yang meliputi 
kebutuhan sandang, pangan dan papan. Kemudian kebutuhan rasa aman yaitu 




yaitu kebutuhan kasih sayang, rasa memiliki, penerimaan dan persahabatan. 
Selain itu ada pula kebutuhan penghargan diri yaitu kebutuhan seseorang 
akan harga diri, kemandirian, pencapaian, pengakuan, perhatian. Terakhir 
adalah kebutuhan aktualisasi diri yaitu dorongan yang mampu membentuk 
seseorang seperti pertumbuhan dan perkembangan, mencapai potensi dan 
pemenuhan diri.  
3. Kinerja adalah hasil kerja seseorang atau kelompok dalam organisasi. 
Kinerja karyawan adalah  salah satu faktor untuk meraih kesuksesan 
organisasi. Untuk itu perusahaan perlu memperhatikan aspek-aspek yang 
terkait dengan kinerja karyawan seperti aspek kualitas yaitu mengenai mutu 
yang harus dihasilkan.Kemudian ada aspek kuantitas yaitu jumlah keluaran 
yang harus dihasilkan dan aspek ketepatan waktu yaitu ketepatan waktu 
dalam penyelesaian tugas. 
4.9.  Keterbatasan 
           Keterbatasan pada penelitian ini yaitu kriteria pengukuran kinerja karyawan 
yang di bahas hanya tiga macam saja mulai dari kualitas, kemudian  kuantitas dan 
ketepatan waktu. Selain tiga kriteria tersebut sebenarnya masih ada kriteria 
pengukuran kinerja lain seperti efektivitas penggunaan sumber organisasi, cara 
melakukan pekerjaan, efek atas suatu upaya, metode pelaksanaan tugas, standar 
sejarah dan standar nol atau absolut. Sehingga dengan demikian hasil analisis 
terkait kriteria pengukuran kinerja di dalam penelitian ini masih tergolong 
terbatas. 
